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La investigación titulada “Engagement y su relación con la satisfacción laboral en 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte, Trujillo 2019”, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre engagement y satisfacción laboral en 
docentes de la institución educativa. 
La presente investigación es de diseño no experimental, de carácter correlacional y 
corte transversal. La población estuvo conformada por 70 docentes y la muestra de 
56 docentes del nivel secundario de la institución educativa María Negrón Ugarte 
Trujillo. Los instrumentos aplicados fueron el cuestionario Escala Utrecht de 
Engagement en el trabajo UWES y el cuestionario de satisfacción laboral La escala 
SL – SPC, estos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos y 
determinadas su confiabilidad a través del Coeficiente Alfa de Cronbach teniendo 
como resultado 0.81 y 0.84. Esta información fue obtenida mediante el programa 
estadístico SPSS obtenido de los instrumentos, así como también a través de 
Spearman para el análisis inferencial de los datos, los resultados encontrados 
determinaron que no hay correlación significativa (rho=0.179; p=0,187>0,05) entre 
engagement y satisfacción laboral. Finalmente se concluye que no existe relación 
significativa entre engagement y satisfacción laboral en docentes de la institución 





The research entitled "Engagement and its relationship with job satisfaction in 
teachers of the educational institution María Negrón Ugarte, Trujillo 2019", aimed 
to determine the relationship between engagement and job satisfaction in teachers of 
the educational institution. 
This research is of a non-experimental design, correlational and cross-sectional. The 
population was made up of 70 teachers and the sample of 56 teachers from the 
secondary level of the educational institution María Negrón Ugarte Trujillo. The 
instruments applied were the Utrecht Scale of Engagement in the UWES work 
questionnaire and the questionnaire of job satisfaction The SL - SPC scale, these 
instruments were validated by expert judgment and determined their reliability 
through the Cronbach Alpha Coefficient resulting in 0.81 and 0.84. This information 
was obtained through the SPSS statistical program obtained from the instruments, as 
well as through Spearman for the inferential analysis of the data, the results found 
that there is no significant correlation (rho = 0.179; p = 0.187> 0.05 ) between 
engagement and job satisfaction. Finally, it is concluded that there is no significant 
relationship between engagement and job satisfaction in teachers of the María 
Negrón Ugarte educational institution, Trujillo 2019. 
 




Actualmente la educación en el Perú presenta muchas deficiencias tanto en el sector 
público como privado esto ha originado que diversas instituciones educativas pongan 
más interés por la satisfacción laboral de sus docentes de tal forma que exista mayor 
compromiso con relación a su labor con los alumnos y con la organización. El 
entorno educativo es un sector predominante en donde los maestros desempeñan un 
rol importante en el mejoramiento de los centros educativos y crecimiento de los 
alumnos. El compromiso laboral constituye un aspecto fundamental para la calidad 
de vida, es por esto que la satisfacción laboral ayuda a mejorar el rendimiento 
docente.  
Se debe entender que un docente brinda un servicio que ayuda en el desarrollo de una 
persona, pero en muchos casos esto se ve afectado porque no hay compromiso con 
el trabajo que realizan y este problema no solo radica por el bajo nivel salarial sino 
en la inexistencia de programas que premien la calidad de servicio e incentiven a la 
superación profesional en docentes.  
Es necesario que hoy en día las instituciones educativas trabajen en conjunto con el 
Ministerio de Educación y consideren como parte importante del plan de trabajo 
anual el promover acciones destinadas a potenciar las estrategias educativas que 
permitan a los alumnos acceder a una mejor calidad de educación. Así como también 
los directores de cada centro educativo deben evaluar constantemente a los docentes 
para corroborar si cumplen con las condiciones para educar a los estudiantes de 
manera eficaz. El talento humano es el activo más preciado de cualquier institución. 
La efectividad de una institución para mantener un equipo de empleados de calidad 
se vincula con su capacidad para administrar al personal, así como para reconocer las 
contribuciones de cada individuo. 
Mejorar el compromiso de los colaboradores dará como resultado que estos de 
desempeñen de forma efectiva, un docente que cuenta con apoyo por parte de la 
administración de su institución va realizar mejor su trabajo va estar más satisfecho 
y los resultados se verán en aulas. La educación pública tiene muchas falencias en 
diversas instituciones vemos que docentes no se encuentran comprometidos con dar 
una buena enseñanza y esto únicamente perjudica a los alumnos. El bajo desempeño, 
los salarios, la falta de materiales educativos entre otros es el reflejo que el Estado 
Peruano debe invertir más en la educación, pero se puede hacer mucho más si los 
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docentes cumplen su deber de brindar un mejor servicio educativo con el fin de 
mejorar nuestra realidad educativa y sin esperar un reconocimiento debe formar parte 
de su compromiso hacia su trabajo y con la población estudiantil. 
Por otra parte, el engagement y satisfacción laboral son importantes en toda 
organización ya que uno de los resultados será contar con colaboradores engaged. 
Ser un docente eficaz en el Perú, es un gran desafío que exige un perfil integral tanto 
a nivel personal y profesional. Dentro de la realidad peruana la educación presenta 
grandes problemas debido a que el sector educación adolece de formalidad y requiere 
para ello gestionar y capacitar al mejor talento (Zavaleta M 2014). 
Si bien es cierto la docencia en el Perú tiene muchos desafíos esta debe ser el objetivo 
fundamental de los directores y docentes quienes son los pilares para brindar una 
mejor educación a los alumnos. Por muchos años se a evidenciado que las 
instituciones solo le daban importancia al cumplimiento del horario laboral y dejaban 
de lado lo más importante la enseñanza, es por esto que el docente pasaba a ser una 
persona aislada de la institución. 
Es importante mencionar que cada docente tiene un factor distinto de motivación que 
son características propias de cada uno que producen a respuestas de satisfacción 
laboral y superación personal. La satisfacción se deriva del éxito alcanzado en el 
proceso de motivación mientras que el compromiso se refleja en el incremento de la 
fuerza de trabajo (Chiavenato, 2009). 
(Salanova, et all.), refiere que diversos estudios demostraron que los colaboradores 
con nivel alto nivel de engagement son más dinámicos, toman sus propias iniciativas 
se reinforman respecto de su desempeño, buscan superarse y son más orientados 
hacia la excelencia (citado por Flores, Fernández, Juárez, Merino, Guimet, 2015). 
A lo mencionado líneas arriba, en nuestra coyuntura es muy relevante para las 
empresas entender si sus colaboradores están satisfechos en su ambiente de trabajo 
de no ser este el caso se debe adoptar estrategias con el objetivo de mejorar el lugar 
para trabajar. La enseñanza de un docente tiene gran impacto en la vida de los 
jóvenes, esta profesión debería ser más valorada se debe brindar al maestro la 
confianza que la labor que realiza contribuye en la formación de futuros 
profesionales. Las instituciones educativas del sector público en la ciudad de Trujillo 
hoy en día tienen una problemática que se puede evidenciar en diferentes lugares, 
esto se debe principalmente que en varios centros educativos los docentes no cuentan 
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con el material necesario de trabajo para cumplir con su labor de enseñanza para con 
los estudiantes, siendo estas una de las desventajas del sistema educativo peruano, en 
muchos casos los maestros no cuentan con las herramientas necesarias, es por esto 
que debe existir un mayor compromiso e interés del estado y el Ministerio de 
Educación en invertir y cumplir con cada institución de manera adecuada. Cada 
institución es autónoma de administrar sus recursos, pero estos se deben hacer con 
claridad y objetividad para brindar una adecuada gestión educativa. Cada docente 
tiene una forma particular de sentirse bien en el trabajo ya sea por el ascenso, su 
labor, salario. Es todo lo opuesto con aquellos que se sienten maltratados y que 
realizan siempre tareas repetitivas estos son los que producen menos. Cabe 
mencionar que los únicos perjudicados son los alumnos por la mala enseñanza que 
reciben (León, 2011 p.1). 
Razón por la que es de interés estudiar el Engagement y su relación con la 
satisfacción laboral en docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte, 
Trujillo 2019, esto se debe a que, en muchas ocasiones, los docentes manifiestan 
conductas y actitudes respecto al trabajo que realizan en aulas si bien es cierto la 
labor que cumplen día a día requiere de dedicación, esfuerzo y concentración, no se 
ve reflejado con el compromiso hacia la institución. La presente investigación se 
realiza en la I.E María Negrón Ugarte de la ciudad de Trujillo, nivel secundaria, ésta 
alberga un total de 1000 estudiantes y cuenta con 70 docentes es una de las 
instituciones emblemáticas de la ciudad desde el año 1965 cuando inicio labores, la 
población con la que se va trabajar son los docentes de dicha institución quienes no 
manifiestan un alto nivel de compromiso y esto se observa en la satisfacción laboral, 
el objetivo es entender cuál es la problemática de estudio. 
Con respecto a los antecedentes se busca explicar todo lo que se ha estudiado hasta 
el momento en relación a la presente investigación, por tanto, va permitir evaluar 
sobre el tema del presente proyecto de investigación El engagement y satisfacción 
laboral, tomándose como referencia trabajos a nivel internacional y nacional. 
Tepayakul y Rinthaisong (2018) estudiaron la Satisfacción laboral y compromiso de 
los colaboradores entre el personal de recursos humanos de las instituciones privadas 
de educación superior de Tailandia, indican lo siguiente. Está claro que el 
compromiso y satisfacción de los empleados son decisivos para el éxito de una 
organización. Por lo tanto, el objetivo de estudio es ver la vinculación entre 
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satisfacción laboral y la participación de los empleados entre los trabajadores de 
recursos humanos (HR) de las empresas particulares de educación superior (PHEI) 
en Tailandia. Se desarrolló un cuestionario a partir de la revisión de la literatura y se 
administró a una muestra de 220 empleados de recursos humanos de 58 PHEI en 
Tailandia. Este estudio reveló que hay una consecuencia directa positiva entre ambas 
variables (0.89 = ߚ, p <.001). La satisfacción laboral podría explicar el 80% de la 
varianza en el compromiso de los empleados (R 2 = 0,80). Los hallazgos de esta 
investigación podrían ser útiles para alentar nuevas actividades para aumentar la 
satisfacción laboral y participación de los empleados del personal de recursos 
humanos en los PHEI de Tailandia. Se recomienda que los administradores 
establezcan factores intrínsecos y factores extrínsecos de satisfacción laboral para 
aumentar la satisfacción laboral entre el personal, así como crear un entorno de 
trabajo atractivo que consista en alinear el esfuerzo con la estrategia, el 
empoderamiento, el trabajo en equipo y la colaboración, el crecimiento y el 
desarrollo, y Soporte y reconocimiento por tener una vida laboral comprometida. 
León, Méndez y Ruiz (2015) estudió el engagement y su relación con las 
circunstancias del trabajo en una nueva gestión en instituciones educativas de 
Colombia en Universidad de Manizales, (Colombia). Su finalidad fue conocer y 
detallar comportamientos relacionados al compromiso y su vinculación con las 
condiciones laborales, concluyo que los maestros necesitan hacer nuevos cambios 
con el propósito de empoderarse y logar el engagement en el mediano plazo y de esta 
manera generar satisfacción en el trabajo mejorando el rendimiento dentro de las 
instituciones educativas ya que de esta manera aumentara la eficacia y el rendimiento. 
Bahadır Gülbahar (2017) en su investigación sobre las variables compromiso laboral 
y la confianza en las empresas: un estudio de maestros de escuela primaria en Turquía 
indica lo siguiente las relaciones basadas en la confianza establecidas por un maestro 
con las partes interesadas internas de la escuela pueden proporcionar una mayor 
participación en el trabajo. Los maestros que participan en sus trabajos pueden ser 
decisivos para convertir sus escuelas en escuelas exitosas y efectivas. Se investigó 
qué relación existe compromiso laboral y confianza organizativa en los maestros, ya 
que son dos variables importantes que afectan el rendimiento y la productividad de 
empleados. La finalidad del estudio fue establecer el vínculo entre el sentido / 
entendimiento de maestros en escuelas primarias sobre el compromiso laboral y su 
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comprensión de la confianza de la organización. La investigación es un estudio 
correlacional. Su entorno estaba formado por 4016 maestros de primaria. 559 de los 
profesores fueron incluidos en la muestra. En la investigación, la Escala de 
participación en el trabajo de Utrecht y la Escala de usos múltiples se utilizaron de 
manera adecuada y favorable. En esta investigación, el análisis factorial 
confirmatorio y los análisis de confiabilidad se repitieron para validar la estructura 
descrita en la escala. Se estableció la vinculación una relación efectiva con un alto 
nivel en medio de las percepciones de los docentes participantes sobre el compromiso 
laboral y sus percepciones de la confianza de la organización. 
Borrego (2016) investigó el engagement en el trabajo, precedentes y consecuentes 
organizacionales, desarrollado en(España) para este trabajo se utilizó cuatro 
instrumentos con la finalidad de explorar la relación del burnout, empowerment, 
satisfacción y teniendo como variable principal al engagement con este estudio se 
llegó a la conclusión que el engagement tiene efectos favorables con la satisfacción 
laboral, por ultimo cabe mencionar que colaboradores con un alto nivel de 
engagement presentan un mayor compromiso y son leales con las organizaciones 
donde laboral. 
En el trabajo realizado por Ávila, Portalanza y Duque (2017) su investigación sobre 
evaluación del engagement en colaboradores de una institución educativa superior 
en Ecuador. Se concluyó que de un total de 461 trabajadores evaluados a través del 
(UWES) el 79% de los colaboradores están comprometidos con su trabajo por tanto 
el engagement es un factor que contribuye a mejorar la felicidad de los trabajadores 
y estos van incrementar su desempeño y calidad de trabajo. 
En el Perú investigaciones como el trabajo realizado por Huapaya (2017) sobre 
Engagement y satisfacción laboral en maestros de primaria de las instituciones 
públicas en Nuevo Chimbote, el propósito se centró en encontrar la relación del 
Engagement y Satisfacción laboral; la investigación fue descriptiva – correlacional, 
trabajando en 350 docentes. Se obtuvo como resultado que, si existe correlación 
positiva moderada entre ambas, además se estableció (p-valor, 0.000), menor a 0.01 
demostrando la existencia de correlación positiva moderada, altamente significativa.  
Alcántara (2017) realizó su estudio sobre la relación entre engagement y satisfacción 
laboral en administrativos de la empresa Unimaq S.A Trujillo, como objetivo de 
trabajo fue señalar si existe una cohesión entre engagement y satisfacción laboral. Su 
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muestra estuvo conformada por 40 colaboradores y concluyó que engagement y 
satisfacción laboral son aspectos determinantes para que los colaboradores estén 
satisfechos con su labor.  
Fernández (2018) estudió el Engagement y el desempeño docente en el instituto de 
educación superior tecnológico privado Red Avansys, empleó el UWES. El 
instrumento de 17 ítems, la cual permitió medir tres factores: vigor, absorción y 
dedicación. Del mismo modo, se estudió la similitud entre edad y antigüedad con 
engagement y performance. 
El producto de dicha investigación señaló que hay un nivel alto de engagement en 
los docentes. Se halló que existe una correlación positiva entre ambos factores. 
Asimismo, se exhibe que el factor con mejor porcentaje es Dedicación, el que explica 
aspectos motivacionales, relacionándose directamente con determinantes 
vocacionales de la carrera elegida, percibiendo una actividad significativa. 
Contrariamente, otros hallazgos mostraron que, a mayor más edad, más puntaje en 
vigor, se entendería entonces que, los maestros con mayor edad, se esfuerzan de 
manera adicional en su labor. Ahora, a mayor edad y mayor antigüedad, los hallazgos 
sugieren, mejor performance en desempeño laboral. El autor llego a la conclusión 
que el engagement está asociada a un alto nivel de compromiso y esto se asocia con 
la proactividad que va generar en el colaborador un grado de satisfacción en sí 
mismo, todo esto se resumen en alcanzar el éxito organizacional y buscar mejorar el 
desarrollo profesional del trabajador. 
Campos, C (2017) desarrollo su investigación, Compromiso organizacional y 
satisfacción laboral en docentes de la Red Educativa 20, Chosica 2016. El estudio 
realizado fue cuantitativo, correlacional, no experimental y transversal, aplicada a 
222 maestros con una muestra de 141. Se estableció (p-valor = 0,001), y se determinó 
una vinculación directa significativa de las dos variables.  
Cabanillas, M (2014) su investigación, sobre engagement y compromiso 
organizacional en trabajadores de una organización educativa superior en Cajamarca 
2013; en relación a los resultados determinó que los docentes alcanzaron porcentajes 
muy altos de engagement (87.7%) y un nivel de comportamiento organizacional alto 
(79.6%); así como también se determinó que existe vinculación moderada y positiva 
entre el engagement y el compromiso organizacional. 
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De acuerdo a teorías y aspectos conceptuales que sostienen enfoques sobre el 
Engagement el aporte de Bakker y Demerouti (2013) mencionan su suposición de 
demandas y recursos laborales como estas tienen relación dentro del recurso laboral 
con el compromiso organizacional y que en conjunto estos son claves para un buen 
desarrollo de funciones en el trabajo. De esta forma mencionan que la teoría se divide 
en dos grupos que son demandas y recursos laborales. El primero se refiere a 
exigencias que en el trabajo se necesita, de un esfuerzo psicológico y físico cuando 
se tiene una presión laboral para alcanzar los objetivos en la empresa. Por otro lado, 
el segundo representa otras actitudes que implican la baja de exigencias en el trabajo 
logrando alcanzar los objetivos propuestos, incentivando el aprendizaje, crecimiento 
y por ende el desarrollo personal. 
Dicho de otra manera, la teoría de DRL se divide en dos partes, disminución de la 
salud y proceso de motivación. La salud, se relaciona con el agotamiento y la 
motivación se relaciona con la satisfacción en el trabajo y el engagement Bakker y 
Demerouti (2013). 
Por otra parte, se afirma que las DRL se conectan en el ciclo de pronosticar un mejor 
engagement en la organización. De modo que el modelo de DRL muestra de forma 
precisa que las DRL pueden relacionarse entre sí y lograr un efecto positivo para el 
beneficio del colaborador. De acuerdo a las investigaciones, los autores manifiestan 
sobre los recursos laborales como estos afectan considerablemente sobre el 
engagement cuando estas son superiores a las demandas laborales Bakker y 
Demerouti (2013). 
El modelo de JD-R propone que el engagement en el trabajo se puede predecir a 
partir de los recursos de empleo o recursos laborales y de los recursos personales o 
capital psicológico. En lo que se refiere a los recursos de empleo recursos laborales 
estos se identifican como aquellos aspectos psicológicos, sociales y organizacionales 
del trabajo que reducen las demandas laborales y los costos psicológicos, 
considerando que son prácticos para conseguir objetivos, estimular el crecimiento 
personal, aprender y desarrollarse. Así como también otros estudios se han centrado 
en los recursos personales como aspectos para pronosticar el engagement; estos 
recursos son: autoevaluación positiva, habilidades para controlar e impactar el 
ambiente, motivación, desempeño en el trabajo, y satisfacción vital. En este aspecto 
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se ha discutido también el capital psicológico definido como un estado psicológico 
positivo del desarrollo caracterizado por la autoeficacia, optimismo y esperanza. 
El Modelo JD-R plantea además que las demandas laborales se relacionan con los 
recursos del engagement, y que los recursos del empleo permiten mantener al 
engagement ante la elevada exigencia del puesto, la cual puede ser: ambiente 
desfavorable, carga de trabajo, trabajo físico, etc. Se observa que las competencias 
profesionales como elemento del engagement debilitan el efecto negativo de la carga 
de trabajo, así como que los recursos laborales amortiguan los efectos negativos del 
mal comportamiento de los alumnos y permiten mantener el engagement en los 
docentes. Esto nos muestra que las demandas laborales como las presiones en el 
trabajo, las demandas emocionales y psicológicas pueden ser resueltos con los 
recursos del engagement Bakker & Leiter (citado por Cárdenas 2014). 
Tal vez la explicación más amplia con respecto a satisfacción laboral fue la teoría de 
Locke (citado en club de ensayos, 2013) que lo define como, un estado emocional 
positivo, resultado de la evaluación del trabajo en uno mismo. Por otro lado, se 
entiende que el engagement se encarga del bienestar en el colaborador en su trabajo 
y la satisfacción laboral sobre el trabajo mismo. 
La satisfacción laboral tiene más relación con los sentimientos que indican un grado 
de tranquilidad (serenidad, sosiego, relajo) por otra parte el engagement está más 
relacionado con la parte activa (pasión, bienestar, satisfacción). 
Antes de empezar con la investigación de la variable engagement, se debe tener en 
cuenta los siguientes conceptos, (Salanova y Schaufeli, 2009) Caracterizaron al 
engagement, como un factor preciso del proceso motivacional, tiene un efecto 
positivo sobre el compromiso organizacional, un desempeño correcto y calidad de 
servicio. Los trabajadores con un alto compromiso resultan positivos a las 
organizaciones. La efectividad y las capacidades propias son necesarias para el 
adecuado desempeño laboral y engagement. El resultado que se establece entre 
ambos, la ganancia recíproca de trabajadores y empresas. 
Por otro lado, Albrecht (citado por Grados Garcia, 2018) refiere al engagement 
dentro de la psicología como un estado de carácter positivo y que tiene como signos 
representativos tanto el esfuerzo como el entusiasmo, el nivel de energía y pasión en 
el desempeño del puesto. (p.14) 
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Para Kahn, (citado en R.A.I.N, 2017) unos de los primeros autores que menciono al 
engagement como la facilidad de oportunidades de los colaboradores de la institución 
de sus propios roles en el trabajo, en el engagement las personas manejan y se 
manifiestan a sí mismas en los diferentes aspectos cuando elaboran sus trabajos.  
Salanova y Schaufeli. (2004), define en este estudio como un estado psicológico 
positivo manifestado en niveles altos de energía y vigor, dedicación y entusiasmo 
por el trabajo, así como total absorción y enfocándose en la actividad laboral. 
Por lo dicho anteriormente se resume que el engagement es una etapa donde el 
colaborador se compromete con la empresa y esto lo refleja en un alto desempeño 
laboral. 
Las principales causas y consecuencias del engagement según, Salanova y Schaufeli 
(2004) definen en su investigación las causas del engagement siendo los recursos 
laborales la independencia, apoyo social; los recursos individuales como lo es la 
realización personal, la recuperación debida al esfuerzo y la parte emocional fuera 
del trabajo. Por otra parte, el compromiso se encuentra agrupado de manera positiva 
con competencias del puesto que se consideran como impulsos de motivación y 
reflejan altos niveles. 
(Salanova y Schaufeli, 2004), refieren en su trabajo sobre actitudes que los 
colaboradores muestren frente a su trabajo y organización como lo es satisfacción 
laboral, compromiso con la organización mostrando lealtad, disminuyendo los 
niveles de rotación y estrés en el trabajo. 
Las dimensiones del engagement son definidas por (Rodríguez y Bakker, 2011) 
Vigor, se caracteriza por altos niveles de energía y resistencia mental mientras se 
trabaja, por el deseo de esforzarse en la tarea que se está realizando incluso cuando 
se presentan dificultades. Por otro lado, la dedicación hace referencia a una alta 
implicación laboral, junto con la manifestación de un sentimiento de entusiasmo, 
inspiración, orgullo, y reto por el trabajo. Por último, la absorción se presenta, cuando 
la persona está completamente dedicada a su trabajo, cuando pierde la noción del 
tiempo y muestra problemas para desconectarse de sus funciones laborales. 
Suarez y Mendoza (citado por Prieto 2016) mencionan que mejorar el bienestar 
psicológico desde el engagement en los colaboradores genera un mejor rendimiento 
a la organización. En lo personal se presentan reducción de conflictos en torno al 
estrés, disminución de ausencia en él trabajo, mayor socialización, adaptación, 
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motivación aumento de originalidad y creación. En la parte de organización, mejora 
la identidad de la institución, en cuanto al trabajo aumenta las habilidades sociales 
positivas relacionadas con el trabajo, logrando mejorar las relaciones laborales. 
(p.22) 
Se podría decir que, los colaboradores comprometidos manifiestan emociones 
positivas (alegría y entusiasmo). Por otro lado, los trabajadores engaged muestran 
buena salud, habilidades que facilitan centrar su atención en sus actividades y 
potenciar sus energías en el trabajo. Finalmente, los trabajadores comprometidos 
trasmiten su energía a todos en la organización. En muchas instituciones el 
desempeño es el resultado del esfuerzo del trabajo en equipo, el compromiso de una 
persona puede transferirse y mejorar de manera indirecta el desempeño del equipo 
(Bakker et al. 2011). 
Por lo anterior referido al concepto de engagement incluyendo las tres dimensiones, 
se trabajó lo siguiente UWES (Ultrech Work Engagement Survey) el cuestionario 
originalmente estaba conformado por 24 ítems, pero después de varias pruebas quedo 
en 17 ítems. El UWES-9, conformado por tres escalas sumamente relacionadas. 
Schaufeli y Bakker (2003). 
Hay referentes teóricos que muestran en relación a la satisfacción laboral lo siguiente,  
Teoría de los dos factores; motivación-higiene de Herzberg, Mausner y Synderman 
(citado por Bonillo & Nieto 2002). Esta teoría refiere que el hombre tiene dos 
categorías diferentes de necesidades que son independientes una de la otra y que 
influyen en la conducta de manera distinta. La primera está formada por los llamados 
factores motivadores o satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo, 
ellos son: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de 
desarrollo y responsabilidad. La segunda, se refiere a los factores higiénicos o 
insatisfactores, los cuales no son muy fuertes como motivadores, pero producen 
insatisfacción en el empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan 
del ambiente externo del mismo, ellos son: política de la organización, calidad de la 
supervisión, relaciones con los compañeros, supervisores y subordinados, salario, 
seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posición social. 
Teoría de los eventos de situaciones propuesta por Quarstein, Mcafee y Glassman 
(citado por Cavalcante 2004) la satisfacción en el trabajo resulta de dos factores; 
características de situaciones y eventos de situaciones. 
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Las características de situaciones respecto a la dimensión del trabajo pueden ser 
analizadas por el individuo antes de que este mismo acepte desempeñar su cargo (por 
ejemplo, el salario, las oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones de 
trabajo, las políticas de la empresa). Los eventos de situaciones se verifican una vez 
iniciado el desempeño de la función. En este sentido el individuo puede encontrar a 
lo largo de su trabajo, situaciones que le son favorables y otras desfavorables. Por 
ejemplo, la existencia de una cierta autonomía en el desempeño de la función puede 
ser evaluada por el individuo como una situación positiva del trabajo, en 
contrapartida el hecho de tener que salir después del horario previsto del trabajo, 
puede contribuir a una apreciación negativa de la función. En el desarrollo de su 
teoría se preocupan de saber por qué razón algunos individuos que desempeñan 
funciones con características fundamentalmente favorables (por ejemplo, un salario 
adecuado, perspectivas de promoción) manifiestan una baja satisfacción en el trabajo 
y por qué razón otros con características de salarios semejantes, revelan niveles de 
satisfacción diferenciados. Así mismo se percibe porque varía el nivel de satisfacción 
a lo largo del tiempo, aun manteniendo las mismas características de trabajo. Por otro 
lado, las características del trabajo son de fácil categorización y por norma son casi 
duraderas y presentan estabilidad en contrapartida, los eventos de situaciones son 
propios de cada situación y muestran un carácter claramente transitorio. Se podría 
concluir que la satisfacción en el trabajo es el resultado de las respuestas emocionales 
a situaciones frente a la cual el individuo se encuentra (p.115). 
Para entender la definición de satisfacción laboral los siguientes autores mencionan 
lo siguiente (Luthans, 2008) refiere que, la satisfacción laboral se origina en la 
valoración de los trabajadores con respecto a lo que su trabajo genera y considera 
trascendente. Para el comportamiento organizacional, la satisfacción laboral es una 
condición muy relevante. 
Robbins y Coulter (citado por Cantón Mayo & Téllez Martínez, 2016) describe a la 
satisfacción como la disposición de un trabajador hacia su empleo y que se manifiesta 
a través de actitudes favorables hacia sí mismo lo que hace y hacia los demás.). 
Finalmente, para Palma (citada por Huapaya en el 2017) la define como, la actitud 
que el colaborador tiene hacia la labor que realiza, en función de aspectos 
relacionados con la importancia de la tarea, circunstancias de trabajo, valoración 
personal y/o social y por último retribución salarial. 
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(Salanova, 2009) menciona que las causas de la satisfacción, se asignan a elementos 
sociales y culturales, infraestructura y sucesos laborales, estos se evalúan en criterios 
personales y sus aspectos externos. Los resultados se relacionan a aspectos como; 
rotación de personal, compromiso organizacional, el desempeño y la remuneración. 
(Atalaya, 1999) refiere que, los determinantes de la satisfacción laboral, son las 
variables en el trabajo; sin embargo, estudios revelan que entre los aspectos 
fundamentales que lo favorecen se encuentran los desafíos intelectuales, paridad en 
los salarios y beneficios y un ambiente de trabajo agradable. Los colaboradores 
prefieren colocaciones que les otorguen posibilidades de exponer sus destrezas y 
habilidades en diferentes áreas de desempeño, menos control y feedback en relación 
a su desempeño. Los puestos rutinarios provocan fastidio, pero metas inalcanzables 
generan frustración y desánimo. En situaciones normales, los trabajadores se sienten 
a gusto con modalidades de pago y líneas de carrera equitativas, definidas y 
congruentes con sus expectativas. Cuando la remuneración es equitativa, basada en 
las demandas del puesto, las capacidades del trabajador y la escala salarial, es posible 
que el efecto sea la satisfacción. 
Por otro lado, (Luthans 2008) refiere sobre, la trascendencia de la satisfacción laboral 
para la mayoría de expertos en comportamiento organizacional argumenta que es 
relevante dentro de la empresa. No obstante, otros consideran que es pura suposición 
debido a que aún no se cuenta con mayor información sobre el tema. Por tal motivo, 
cada vez que la satisfacción laboral es baja, tiene un impacto negativo sobre la 
empresa y los trabajadores. En tanto la satisfacción laboral se relacione 
principalmente con la actitud del empleado hacia el trabajo y el compromiso lo hace 
a nivel de la organización, se descubrió una grande relación entre ambos, que con el 
paso del tiempo se ha visto reflejado en el ámbito laboral es así como podremos 
entender la importancia que cumple dentro de la organización se debe contar con 
colaboradores satisfechos para que realicen su trabajo de forma efectiva. 
Palma (citado por Huapaya 2017) define las dimensiones de satisfacción laboral en, 
Significación de la tarea: Se refiere a la actitud frente al trabajo en función a 
atribuciones asociadas como el esfuerzo, superación personal, equidad y aporte 
material. Condiciones de trabajo: Es la evaluación del trabajo en relación a la 
existencia o disponibilidad de elementos o normativas que regulan el trabajo. 
Reconocimiento personal y/o social: Referido al reconocimiento personal o de sus 
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compañeros en relación a los logros en el trabajo. Beneficios económicos: Referido 
a aspectos económicos en cumplimiento al esfuerzo realizado. 
Por las teorías mencionadas en esta investigación se sostiene como justificación de 
análisis, que el presente estudio es de gran importancia para el área de Gestión del 
Talento Humano con sustento teórico, actualmente en Trujillo no se han realizado 
aun investigaciones con relación a las variables en mención, con esto se podría 
demostrar que existe relación entre el engagement y satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte. 
En la relevancia social facultará a las diversas I.E de nuestra ciudad a profundizar 
más en el tema del engagement y satisfacción laboral de docentes. 
Por tanto, el presente estudio servirá para incentivar a futuras creaciones de 
programas con la finalidad de incrementar el engagement y satisfacción laboral, 
brindando herramientas a los docentes para perfeccionar su calidad de enseñanza y 
contribuir con el mejoramiento de los alumnos. 
Por lo que esta investigación tendrá como formulación de problema lo siguiente 
¿Cuál es la relación entre engagement y la satisfacción laboral en docentes de la 
institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019? Y las interrogantes que 
nos aproximaran a lograr dichas respuestas son ¿Cuál es la relación entre el vigor y 
la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón 
Ugarte Trujillo, 2019?, ¿Cuál es la relación entre la dedicación y la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 
2019?, ¿Cuál es la relación entre la absorción y la satisfacción laboral de los docentes 
de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019? 
La presente investigación parte con la hipótesis general Hg: Existe relación 
significativa entre el engagement y la satisfacción laboral en docentes de la 
institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. Así mismo se proponen 
las hipótesis específicas que se expresan de lo siguiente, He1: Existe relación 
significativa entre el vigor y satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. He2: Existe relación significativa 
entre la dedicación y satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa 
María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
He3: Existe relación significativa entre la absorción y satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
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El objetivo general de esta investigación es determinar la relación entre engagement 
y satisfacción laboral en docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte 
Trujillo, 2019. Para esto se hará uso de objetivos específicos como, determinar la 
relación entre el vigor y satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019, Determinar la relación entre la 
dedicación y satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María 
Negrón Ugarte Trujillo, 2019, Determinar la relación entre la absorción y 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte 
Trujillo, 2019. 
II. MÉTODO 
2.1.Tipo y diseño de investigación: 
El presente estudio corresponde al tipo de estudio no experimental, porque no se 
manipulan las variables; así como es transversal porque ocurre en un tiempo y 
momento determinado. Por último, el tipo de estudio es descriptivo – correlacional, 
el cual nos va permitir observar cómo se relacionan ambas variables (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010). 









Figura 01. Diagrama del diseño correlacional 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
Donde: 
M: Docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte, Trujillo. 
x: Engagement 
y: Satisfacción Laboral 
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Definición conceptual de variables 
Variable 1: Engagement 
Schaufeli et al (citado por Flores et al., 2015) 
El engagement como un constructo que integra sentimientos de vigor, dedicación y 
absorción. 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Actitud hacia el trabajo Palma (citada por Huapaya en el 2017) 
2.3.Población, muestra y técnicas de muestreo. (Incluir criterios de selección) 
Población: 
Institución educativa María Negrón Ugarte de la ciudad de Trujillo conformada por 
70 docentes que forman su plana docente. 
Muestra:  
𝑛 =
𝑁 𝑍2 𝑃 𝑄
(𝑁 − 1)𝐸2 + 𝑍2𝑃 𝑄
 
Donde: 
N= Tamaño de la población 
Z= Nivel de confianza 
P= Probabilidad de éxito 
Q=1-P 
E=Margen de error 
𝑛 =
70 𝑥 2.7225 𝑥 0.5 𝑥 0.5 
(69)0.0025+ 2.7225 𝑥 0.5 𝑥 0.5
  = 56 
 
Muestreo:  
Por conveniencia  
Criterios de selección 
Criterios de inclusión: 
- Docentes del nivel secundario 
- Docentes que en la actualidad están trabajando en la I.E María Negrón 
Ugarte, Trujillo 
Criterios de exclusión: 
- Administrativos 
- Alumnos  
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- Docentes sancionados 
- Docentes que no desean ser evaluados 
- Docentes con licencia, con goce de haber o sin goce de haber. 
2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Tabla 2 
Técnicas e instrumentos y unidad de análisis  
TECNICA INSTRUMENTO UNIDAD DE ANALISIS 
Encuesta 
Engagement  
Cuestionario – Escala Ultrech 





Cuestionario – Satisfacción 
laboral la Escala SL-SPC 
Un docente 
Fuente: elaboración propia 
Validez y confiabilidad  
Se utilizó la prueba de alfa de Cronbach para medir la fiabilidad. 
Validación de ítem (prueba piloto) 
Tabla 3 
Estadística de fiabilidad Engagement 
ALFA DE CRONBACH N° DE ELEMENTOS 
0.81 20 
Fuente: elaboración propia 
En la tabla se muestra que como resultado el valor del Alfa de Cronbach obtenido 
para el instrumento de engagement es de 0.81, lo cual indica que tiene una buena 
confiabilidad. 
Tabla 4 
Estadística de fiabilidad Satisfacción Laboral  
ALFA DE CRONBACH N° DE ELEMENTOS 
0.84 20 
Fuente: elaboración propia 
En la tabla se muestra que el valor del Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento 
de satisfacción laboral es de 0.84, lo cual indica que tiene una buena confiabilidad. 
Tabla 5 




Bajo 9 – 23 
Medio 24 – 38 
Alto 39 - 54 
   Fuente: propia 
En la tabla 5 se aprecia los rangos obtenidos para determinar las categorías, en una 
escala que va desde el nivel bajo hasta el nivel alto. 
Tabla 6 
Baremos de interpretación en la variable Satisfacción laboral 
Niveles Rangos 
Bajo 27 – 62 
Medio 63 – 98 
Alto 99 - 135 
      Fuente: propia 
En la tabla 6 se aprecia los rangos obtenidos para determinar las categorías, en una 
escala que va desde el nivel bajo hasta el nivel alto. 
Validación de instrumento utilizado en la investigación 
Para establecer la validación se sometió al juicio de tres expertos, los mismos que 
dictaminaron que el instrumento es aplicable, como se aprecia en la tabla. 
Tabla 7 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de las variables 
Engagement y Satisfacción Laboral 
N° Grado Académico Apellidos y nombres del experto Dictamen 
1 Doctor Aguilar Aragón Nancy Aplicable 
2 Magíster Malpica Risco Vania Olenka Aplicable 
3 Doctor Guevara Ramírez José Aplicable 
Fuente: se obtuvo de los documentos de validez del instrumento. 
2.5.Procedimiento 
Para empezar con el proceso de esta investigación, se solicitó una carta de 
presentación a la Institución educativa María Negrón Ugarte solicitando el permiso 
indicado para aplicar las pruebas y de esta manera certificando que la información 
recogida seria de carácter confidencial. Luego se coordinaron determinadas fechas 
para realizar las aplicaciones de las pruebas.  
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En primera instancia, fue necesario realizar una prueba piloto de ambos instrumentos 
dicho piloto fue aplicado a 20 docentes, con el objetivo de analizar la confiabilidad 
de cada uno.  
Una vez terminada la primera parte de piloto se procedió a realizar la aplicación final 
de ambos cuestionarios, el primer instrumento cuenta con 9 ítems y el segundo 
instrumento con 27 ítems esto se aplicó con un tiempo de 15 minutos a cada 
encuestado, para recolectar los datos se trabajó con la muestra obtenida del total de 
la población, se aplicó en la última semana del mes de mayo previa coordinación con 
el director de la institución.  
2.6.Método de análisis de datos: 
A través de tablas, figuras y estadísticas para describir el patrón de comportamiento 
de las variables Engagement y Satisfacción laboral y de sus correspondientes 
dimensiones en forma comparativa. Se tendrá en cuenta la normatividad de las 
normas APA para la presentación de tablas y figuras. 
Se comparó mediante tablas y/o figuras el patrón de comportamiento de las 
dimensiones de la variable engagement y de las dimensiones de la variable 
satisfacción laboral. Estas están presentadas en tablas, estadísticas de cada variable 
y de sus dimensiones (media aritmética, desviación estándar y coeficiente de 
variación y otras si fueran pertinentes).  
Contrastación de hipótesis 
Se aplicó el estadístico Kolmogorov – Smirnov a las variables Engagement y 
Satisfacción laboral y sus dimensiones con el propósito de determinar las pruebas 
que se va utilizar. 
Prueba de hipótesis  
En relación a los resultados obtenidos de las pruebas de normalidad se decidió el tipo 
de prueba de hipótesis de las dos variables es no paramétricas. Para el análisis e 
interpretación de los resultados de Engagement y Satisfacción laboral se utilizó 
Microsoft Excel 2017 y SPSS con el propósito de explicar los análisis de una manera 
adecuada en basa a los resultados obtenidos, se utilizó la correlación de Spearman, 







Se tendrá en cuenta el respeto a la privacidad de la institución educativa y docentes 
evaluados. Así mismo no se manipulará ningún tipo de información y solo se 
mostrarán resultados veraces en la investigación.  
Se obtendrá el permiso de las personas, para utilizar los datos que proporcionan en 
la investigación. 






























3.1.Resultados descriptivos  
Tabla 8  
Comparación entre los puntajes obtenidos de engagement y satisfacción laboral de 








       
Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón 











Figura 2. Niveles de engagement en la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa María Negrón Ugarte, Trujillo 2019. 
 
Descripción: 
En la tabla 8, se observa que el nivel que destaca en la variable engagement es el 
nivel alto con un 92.9%, seguido del nivel medio con un 7.1%. No obstante, en la 
NIVELES 
ENGAGEMENT SATISFACCIÓN LABORAL 
F % F % 
ALTO 52 92.9 3 5.4 
MEDIO 4 7.1 52 92.9 
BAJO 0 0.0 1 1.8 






















variable satisfacción laboral predomina el nivel medio con un 92.9% seguido del 
nivel alto con un 5.4% y el 1.8% percibe la satisfacción laboral en nivel bajo. 
 
Tabla 9 
Comparación de puntajes de niveles en las dimensiones del engagement de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte, Trujillo 2019 
Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón 












Figura 3. Niveles de las dimensiones del engagement en los docentes de la institución 
educativa María Negrón Ugarte, Trujillo 2019. 
 
Descripción: 
En la tabla 9, se observa que, de las 3 dimensiones de la variable en mención, 
predomina el nivel alto en la dimensión dedicación con un 96.4% al igual que en la 
dimensión absorción con el 91.1%, mientras que se aprecia del mismo modo un nivel 






VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN 
F % F % F % 
ALTO 48 85.7 54 96.4 51 91.1 
MEDIO 8 14.3 2 3.6 5 8.9 
BAJO 0 0.0 0 0.0 0 0.0 




















Comparación de puntajes de niveles en las dimensiones de satisfacción laboral de 
los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte, Trujillo 2019 
 Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón            




Figura 4. Niveles de las dimensiones de satisfacción laboral en los docentes de la institución 




En la tabla 10, se observa que las 4 dimensiones, se encuentra en una situación 
interesante, predominando el nivel alto en la dimensión significación de la tarea con 
91.1% mientras que en la dimensión beneficios económicos se presenta un nivel 
medio con 82.1% al igual que la dimensión condiciones de trabajo con un 75.0%. Sin 















F % F % F % F % 
ALTO 51 91.1 7 12.5 0 0 0 0 
MEDIO 4 7.1 42 75.0 18 32.1 46 82.1 
BAJO 1 1.8 7 12.5 38 67.9 10 17.9 



































Comparación de los puntajes de los niveles de la dimensión vigor con la variable 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón 








Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón 
Ugarte, Trujillo 2019. 
 
Descripción:  
En la tabla 11, se analiza que en la dimensión vigor destaca el nivel alto con un 
85.7%, seguido del nivel medio con 14.3%. Pero en comparación con la variable 
satisfacción laboral prevalece el nivel medio con un 92.86%, se observa también un 
nivel alto con 5.36%. 
Tabla 12 
Comparación de los puntajes de niveles de la dimensión dedicación con la variable 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón 





F % F % 
ALTO 54 96.4 3 5.36 
MEDIO 2 3.6 52 92.86 
BAJO 0 0.0 1 1.79 
TOTAL 56 100.0 56 100.00 
Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón 
Ugarte, Trujillo 2019. 
 
Descripción: 
En la tabla 12, se aprecia que en la dimensión dedicación destaca el nivel alto con un 
96.4%, seguido del nivel medio con 3.6%. Sin embargo, en comparación con la 
variable satisfacción laboral predomina el nivel medio con 92.86%, se observa 





F % F % 
ALTO 48 85.7 3 5.36 
MEDIO 8 14.3 52 92.86 
BAJO 0 0.0 1 1.79 




Comparación de los puntajes de niveles de la dimensión absorción con la variable 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón 





F % F % 
ALTO 51 91.1 3 5.36 
MEDIO 5 8.9 52 92.86 
BAJO 0 0.0 1 1.79 
TOTAL 56 100.0 56 100.00 
Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de la institución educativa María Negrón 
Ugarte, Trujillo 2019. 
 
Descripción: 
En la tabla 13, observamos que la dimensión absorción destaca el nivel alto con un 
91.1%, seguido del nivel medio con 8.9%. En comparación con la variable 
satisfacción laboral predomina el nivel medio con un 92.86%, se observa también un 
nivel alto con 5.36%. 
3.2.Pruebas de normalidad 
Tabla 14 
Prueba de normalidad entre las variables engagement - satisfacción laboral y sus 
dimensiones 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
VIGOR 0.147 56 0.004 
DEDICACIÓN 0.146 56 0.005 
ABSORCIÓN 0.201 56 0.000 
ENGAGEMENT 0.092 56 ,200* 
SIGNIFICACIÓN DE LA 
TAREA 
0.174 56 0.000 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 
0.096 56 ,200* 
RECONOCIMIENTO 
SOCIAL Y/O PERSONAL 
0.122 56 0.037 
BENEFICIOS 
ECONÓMICOS 
0.148 56 0.004 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 






Según los resultados que presenta la tabla 14 la variable engagement tiene 
distribución normal (p>0.05) y la variable satisfacción laboral no tiene distribución 
normal (p<0.05). Por lo tanto, la prueba de hipótesis de las dos variables es no 
paramétrica, en este caso, es la prueba de Spearman.     
3.3.Resultados inferenciales  
Prueba de hipótesis  
Hipótesis general: 
H0: No existe una relación significativa entre el engagement y la satisfacción laboral 
en docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo 2019. 
H1: Existe una relación significativa entre el engagement y la satisfacción laboral en 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo 2019. 
Nivel de significancia 0.05 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
Tabla 15 
Correlación de Spearman entre las variables engagement y satisfacción laboral 










(bilateral)  0.187 








(bilateral) 0.187  
N 56 56 
 
En la tabla 15 se observa que la correlación resulta baja (rho=0.179) y no significativa 
(p=0,187>0,05) entre las variables engagement y satisfacción laboral. Así mismo se 
acepta la hipótesis nula; es decir no existe una relación significativa entre el 
engagement y la satisfacción laboral, en docentes de la institución educativa María 





Hipótesis específica 1 
He0: No existe relación significativa entre el vigor y la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
He1: Existe relación significativa entre el vigor y la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
Nivel de significancia 0.05 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
Tabla 16 
Correlación de Spearman entre satisfacción laboral y la dimensión vigor 























N 56 56 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 16 se analiza que la correlación resulta baja (rho=0.138) y no significativa 
(p=0.310 > 0,05) entre satisfacción laboral y la dimensión vigor. Así mismo se decide 
aceptar la hipótesis nula; es decir no existe relación significativa entre el vigor y la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte 
Trujillo, 2019. 
Hipótesis específica 2 
He0: No existe relación significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral de 
los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
He2: Existe relación significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
Tabla 17 




























N 56 56 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla 17 se analiza que la correlación resulta baja (rho=0.211) y no significativa 
(p=0.118 > 0,05) entre satisfacción laboral y la dimensión dedicación. Así mismo se 
decide aceptar la hipótesis nula; es decir no existe relación significativa entre 
dedicación y la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa María 
Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
Hipótesis específica 3 
He0: No existe relación significativa entre la absorción y la satisfacción laboral de 
los docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
He3: Existe relación significativa entre la absorción y la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. 
Tabla 18 
Correlación de Spearman entre satisfacción laboral y la dimensión absorción  
























N 56 56 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla 18 observamos que la correlación resulta baja (rho=0.180) y no 
significativa (p=0.184 > 0,05) entre satisfacción laboral y la dimensión absorción. 
Así mismo se decide aceptar la hipótesis nula; es decir no existe relación significativa 
entre absorción y la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa 




Esta investigación tuvo como objetivo determinar sí existe relación significativa ente 
engagement y satisfacción laboral en docentes de la institución educativa María 
Negrón Ugarte Trujillo, 2019. En los resultados obtenidos, se estableció que no existe 
relación significativa (rho=0.179; p=0,187>0,05) entre las variables mencionadas. 
Así mismo se encontró referentes teóricos que refieren Bakker y Demerouti (2013) 
que las demandas y recursos laborales se conectan en el ciclo de pronosticar un mejor 
engagement en la organización. De modo que el modelo de DRL muestra de forma 
precisa que las DRL pueden relacionarse entre sí y lograr un efecto positivo para el 
beneficio del colaborador. Por otro lado, de acuerdo con Bakker & Leiter (citado por 
Cárdenas 2014) nos dice que las demandas laborales se relacionan con los recursos 
del engagement, y que los recursos del empleo permiten mantener un buen nivel de 
engagement ante la elevada exigencia del puesto de trabajo, la cual puede ser: 
ambiente desfavorable, carga de trabajo, trabajo físico, etc. Así como también se 
observa que las competencias profesionales como elemento del engagement 
disminuyen el efecto negativo de la carga de trabajo. Estas teorías demuestran que 
no necesariamente en las organizaciones siempre habrá una relación positiva entre 
compromiso y satisfacción laboral en muchos casos los colaboradores muestran un 
nivel bajo de satisfacción en el trabajo. Se puede mencionar que la afirmación 
discrepa con el estudio realizado por Borrego (2016) donde se llegó a la conclusión 
que el compromiso tiene efectos favorables en la satisfacción laboral, cabe 
mencionar que los colaboradores con altos niveles de engagement se sienten más 
comprometidos y leales con las organizaciones donde trabajan. Estos resultados 
difieren de la teoría hallada por Locke (citado en club de ensayos, 2013) señala que 
el engagement analiza el afecto del colaborador en el trabajo y la satisfacción laboral 
abarca el afecto en torno al trabajo mismo. La satisfacción laboral guarda relación 
con los sentimientos que indican un grado de tranquilidad por otra parte el 
engagement está más vinculado con la parte activa de la satisfacción. Aunque en esta 
investigación no se corrobora con lo que dice la teoría cabe aclarar que es importante 
poder mantener el engagement para una buena satisfacción laboral, si una persona 
está satisfecha con su trabajo responderá adecuadamente a las exigencias de este; si, 
por el contrario, está insatisfecha no será capaz de realizar su labor con eficiencia y 
calidad.  Tal como lo menciona Chiavenato (2009) La satisfacción se deriva del éxito 
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alcanzado en el proceso de motivación mientras que el compromiso se refleja en el 
incremento de la fuerza de trabajo.  
En cuanto a la primera hipótesis especifica se evidencia del mismo modo que no 
existe una relación significativa (rho=0.138; p=0.310 > 0,05) entre satisfacción 
laboral y vigor en docentes del colegio María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. La 
información difiere en lo expuesto por (Rodríguez y Bakker, 2011) quienes definen 
que el vigor se caracteriza por altos niveles de energía y resistencia mental durante 
el trabajo, por la intención de dedicarse en sus actividades aun cuando surjan 
problemas. Mientras los docentes se encuentren con un alto nivel de engaged los 
resultados se verán en el trabajo en aulas. Con estos resultados se puede decir que a 
más edad mayor porcentaje en vigor, es decir, los docentes mayores, utilizan energía 
adicional en sus funciones. A más edad y mayor antigüedad los hallazgos reportan 
mayor puntaje en desempeño laboral, Fernández (2018). De acuerdo a estos 
resultados es posible mencionar el hombre tiene dos categorías diferentes de 
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de 
manera distinta. La primera está formada por los llamados factores motivadores o 
satisfactores, la segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactores, se 
ocupan del ambiente externo del mismo Herzberg, Mausner y Synderman (citado por 
Bonillo & Nieto 2002). La satisfacción estará condicionada por la historia personal, 
la edad, el sexo, las aptitudes, la autoestima, la autovaloración y el entorno 
sociocultural donde se desenvuelve el sujeto. Estas características desarrollarán un 
conjunto de expectativas, necesidades y aspiraciones en relación a lo personal y 
laboral. Como lo indica la teoría los factores higiénicos tienen solamente la capacidad 
de prevenir la insatisfacción laboral, o ayudar a revertirla cuando ya está instalada, 
pero no son capaces de producir satisfacción. Esta capacidad queda limitada a los 
factores motivadores, en otras palabras, la satisfacción o insatisfacción solo se darán 
si el colaborador hace comparaciones entre lo que aporta, lo que recibe a cambio y 
reciben otros individuos en su trabajo.  
Para la segunda hipótesis también se determinó que no existe relación significativa 
(rho=0.211; p=0.118 > 0,05) entre dedicación y satisfacción laboral de los docentes 
del colegio María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. Se estableció que no existe relación, 
pero cabe mencionar que la dedicación es una alta implicación laboral, junto con la 
manifestación de un sentimiento de entusiasmo, inspiración, orgullo, y reto por el 
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trabajo, (Rodríguez y Bakker, 2011, p. 2). Esto involucra que ciertos aspectos 
repercuten en la dedicación y satisfacción laboral estos resultados encontrados se 
discrepa de lo hallado por Alcántara (2017) donde indica que el engagement con la 
satisfacción laboral en los empleados son un factor determinante para logar que los 
colaboradores estén satisfechos con su labor. A partir de estos resultados se puede 
decir que en el desarrollo de la teoría de los eventos de situaciones refieren la 
preocupación de saber por qué razón algunos individuos que desempeñan funciones 
con características fundamentalmente favorables manifiestan una baja satisfacción 
en el trabajo y por qué razón otros con características de salarios semejantes, revelan 
niveles de satisfacción diferenciados. Así mismo se percibe porque varía el nivel de 
satisfacción a lo largo del tiempo, aun manteniendo las mismas características de 
trabajo Quarstein, Mcafee y Glassman (citado por Cavalcante 2004). Una 
explicación podría ser que este último estudio fue realizado con docentes que se 
encontraban en un proceso de racionalización por parte de la UGEL La Libertad una 
etapa de análisis y adecuación de las estructuras de la administración general e 
institucional, la disminución de costos, personal y la eficiencia en las gestiones, este 
proceso se realizó durante los meses de Abril y Junio, donde se estableció una 
reestructuración en aulas de 5to de secundaria en donde se determinó que el profesor 
excedente es reubicado en otra institución de acuerdo a las prioridades de la 
dirección. En este trabajo no se pudo establecer una relación significativa, pero se 
evidencio que los docentes tienen una percepción positiva media de su trabajo y así 
mismo en el momento de aplicarse los instrumentos tenían un pensamiento distinto 
de la realidad del ambiente laboral. 
Por último, en la tercera hipótesis especifica también se halló que no existe relación 
significativa (rho=0.180; p=0.184 > 0,05) entre absorción y satisfacción laboral en 
los docentes del colegio María Negrón Ugarte Trujillo, 2019. Los resultados 
obtenidos muestran que, a pesar de no encontrar relación significativa, se mantiene 
un vínculo positivo con el compromiso del trabajador mientras el trabajo sea 
desafiante, el entorno social sea seguro y los recursos personales estén disponibles, 
se puede decir que las necesidades estarán satisfechas por ende el trabajador 
demostrara involucramiento con la empresa. El trabajador encuentra el significado al 
trabajo cuando siente que sus actividades como el desempeño de su rol en la empresa, 
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va generar un buen rendimiento sobre la labor realizada y cumplir sus funciones 
estando en horario de trabajo Khan (citado por Espinosa 2017) 
Conforme a estos resultados la absorción se produce, cuando el colaborador está 
completamente concentrado en su función, cuando no percibe el paso del tiempo y 
presenta conflictos para desvincularse de sus obligaciones (Rodríguez y Bakker, 
2011). Estos resultados no guardan relación con lo hallado en el estudio, el 
engagement está asociado a un elevado estado de compromiso y esto se asocia a la 
proactividad que va generar en el colaborador un grado de satisfacción en sí mismo, 
todo esto se resumen en alcanzar el éxito organizacional y buscar mejorar el 



























1. No se encuentra relación significativa (rho=0,179; p=0,187>0,05) entre 
engagement y satisfacción laboral en docentes del colegio María Negrón Ugarte 
Trujillo 2019.  
 
2. Se determinó que no existe relación significativa (rho=0,138; p=0,310>0,05) 
entre vigor y satisfacción laboral en docentes del colegio María Negrón Ugarte 
Trujillo 2019.  
 
3. No existe relación significativa (rho=0,211; p=0,118>0,05) entre dedicación y 
satisfacción laboral en docentes del colegio María Negrón Ugarte Trujillo 2019.  
 
4. Se estableció que no existe relación significativa (rho=0,180; p=0,184>0,05) 
entre absorción y satisfacción laboral en docentes del colegio María Negrón 





















1. Se recomienda a la dirección de la institución educativa María Negrón Ugarte 
realizar otros estudios que posibiliten reconocer aquellas variables en relación al 
engagement ya que esto representa un factor importante para los docentes que día 
a día imparten conocimiento a los alumnos en las aulas. 
 
2. Se recomienda a la dirección de la institución educativa que a pesar que el vigor 
no se relaciona con la satisfacción laboral, esto muestra la importancia en relación 
que existe al trabajo de los docentes ya que permite mejorar los niveles de energía 
con el objetivo de promover una mejor educación y percepción del trabajo. 
 
3. Se recomienda a la dirección de la institución educativa reforzar en los docentes 
la dedicación a través de programas de capacitación puesto que esto se relaciona 
más con la satisfacción laboral y de esta manera incrementar el nivel de 
compromiso docente. 
 
4. Se recomienda a la dirección de la institución educativa para posibles trabajos 
sobre investigación que los cuestionarios sean aplicados durante un mismo 
periodo de tal forma que se podrá verificar si existe o no una relación respecto a 
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ANEXO 1: INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN  
 
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por 
favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Indique 
cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente 
escala de respuesta (de 1 a 6). 
Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 6 
Pocas veces al 
año 
Una vez al 
mes o menos 




Todos los días 
 
 
1. ________ En mi trabajo me siento lleno de energía (VI1) * 
2. ________ Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) * 
3. ________ Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) * 
4. ________ Mi trabajo me inspira (DE3) * 
5. ________ Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) * 
6. ________ Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo (AB3) * 
7. ________ Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) * 
8. ________ Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) * 





* Versión abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicación; AB = absorción 
Schaufeli & Bakker (2003). La Escala de Compromiso Laboral de Utrecht es de uso gratuito 
para investigación científica no comercial. El uso comercial y / o no científico está prohibido, 
a menos que los autores otorguen un permiso previo por escrito. 
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ESCALA DE OPINIONES SL-SPC 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinión marcando con  
un aspa en la que consideres expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta 
buena ni mala ya que todas son opiniones. 
                                          
TOTAL ACUERDO TA 
DE ACUERDO A 
INDECISO  I 
EN DESACUERDO  D 
TOTAL DESACUERDO  TD 
 
 TA A I D TD 
1. La distribución física del ambiente de trabajo, 
facilita la realización de mis labores. 
     
2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 
     
4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 
otra. 
     
5. Me siento mal con lo que hago.      
6.Siento que recibo de parte de la institución 
educativa ´´mal trato´´ 
     
7. Me siento útil con la labor que realizo.      
8. El ambiente donde trabajo es confortable.      
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
10. La sensación que tengo de mi trabajo, es que me 
están explotando. 
     
11. Prefiero tomar distancia con las personas con 
quienes trabajo. 
     
12. Me disgusta mi horario.      
13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia. 
     
14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del 
trabajo. 
     
15.La comodidad del ambiente de trabajo es 
inigualable 
     
16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
17. El horario de trabajo me resulta incómodo.      
18. Me complace los resultados de mi trabajo.      
19. Compartir el trabajo con otros compañeros me 
resulta aburrido. 
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20. En el ambiente físico en el que laboro, me siento 
cómodo. 
     
21. Mi trabajo me hace sentir realizado como 
persona. 
     
22. Me gusta el trabajo que realizo.      
23. Existen las comodidades para un buen 
desempeño de las labores diarias. 
     
24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no 
reconocer las horas extras. 
     
25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo. 
     
26. Me gusta la actividad que realizo.      
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi 
trabajo. 





































































   ANEXO 3: BASE DE DATOS
it1 it2 it3 TOTAL it4 it5 it6 TOTAL it7 it8 it9 TOTAL X1
1 6 5 6 17 6 6 5 17 6 5 6 17 51
2 5 5 5 15 5 5 5 15 5 5 5 15 45
3 5 5 5 15 4 5 5 14 6 5 5 16 45
4 4 4 4 12 5 5 5 15 6 6 5 17 44
5 5 6 6 17 6 5 6 17 6 6 6 18 52
6 6 5 5 16 4 5 5 14 6 5 4 15 45
7 6 5 5 16 4 5 5 14 6 5 4 15 45
8 5 5 5 15 5 5 6 16 6 5 5 16 47
9 5 5 6 16 6 6 6 18 6 6 6 18 52
10 5 5 5 15 4 5 5 14 5 6 6 17 46
11 5 5 5 15 5 3 5 13 5 5 5 15 43
12 6 6 6 18 6 5 6 17 6 6 6 18 53
13 5 4 5 14 6 4 5 15 6 6 3 15 44
14 5 5 4 14 6 4 5 15 6 5 4 15 44
15 6 5 6 17 6 6 6 18 6 5 5 16 51
16 5 5 5 15 2 2 5 9 6 5 2 13 37
17 4 5 4 13 5 4 6 15 5 5 4 14 42
18 4 3 6 13 5 5 6 16 6 6 5 17 46
19 6 6 6 18 5 6 6 17 6 6 6 18 53
20 6 6 6 18 6 6 6 18 6 6 6 18 54
21 3 4 4 11 4 3 5 12 4 3 3 10 33
22 6 5 6 17 5 6 5 16 5 5 5 15 48
23 2 2 6 10 6 6 5 17 5 5 5 15 42
24 6 5 6 17 5 6 5 16 6 5 6 17 50
25 4 3 4 11 5 4 6 15 4 3 4 11 37
26 4 5 5 14 4 5 4 13 4 4 4 12 39
27 5 6 5 16 6 5 6 17 5 6 5 16 49
28 4 4 5 13 5 5 6 16 5 5 5 15 44
29 5 6 5 16 6 4 5 15 5 4 3 12 43
30 5 5 6 16 5 5 6 16 6 5 4 15 47
31 3 5 6 14 6 5 5 16 6 6 6 18 48
32 3 5 6 14 6 5 6 17 6 6 6 18 49
33 5 5 4 14 5 4 5 14 6 5 3 14 42
34 5 4 5 14 5 5 4 14 4 5 5 14 42
35 5 6 5 16 6 5 6 17 6 6 6 18 51
36 5 6 5 16 6 5 5 16 5 4 4 13 45
37 6 6 6 18 6 5 6 17 6 6 6 18 53
38 6 6 6 18 6 6 6 18 6 6 5 17 53
39 1 1 6 8 6 6 6 18 6 6 5 17 43
40 3 5 5 13 5 5 6 16 5 6 6 17 46
41 5 5 6 16 5 5 5 15 6 6 6 18 49
42 5 5 5 15 5 5 5 15 5 5 5 15 45
43 3 4 3 10 5 3 5 13 5 4 5 14 37
44 6 6 6 18 6 5 6 17 6 6 6 18 53
45 5 5 5 15 5 5 6 16 6 6 6 18 49
46 3 3 4 10 5 4 5 14 6 6 5 17 41
47 3 4 4 11 5 5 4 14 5 5 4 14 39
48 6 6 6 18 6 5 6 17 6 6 5 17 52
49 6 5 5 16 6 5 6 17 6 6 5 17 50
50 6 5 5 16 5 5 6 16 6 6 5 17 49
51 5 5 4 14 6 4 5 15 4 4 4 12 41
52 6 6 6 18 6 6 6 18 6 6 6 18 54
53 5 5 5 15 5 3 6 14 6 5 3 14 43
54 5 5 6 16 6 6 6 18 6 6 5 17 51
55 5 4 5 14 5 4 6 15 6 5 3 14 43
56 4 5 5 14 5 5 6 16 5 5 5 15 45
V1 VARIABLE ENGAGEMENT
D1: VIGOR D2: DEDICACION D3: ABSORCION
51 
 
it3 it4 it7 it18 it21 it22 it25 it26 TOTAL it1 it8 it12 it14 it15 it17 it20 it23 it27 TOTAL it6 it11 it13 it19 it24 TOTAL it9 it10 it2 it16 it5 TOTAL X1
1 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 2 1 1 3 1 2 4 5 24 2 1 1 1 5 10 5 1 5 5 1 17 90
2 4 5 5 4 4 4 4 4 34 4 5 1 2 3 4 4 4 4 31 1 2 1 2 4 10 5 1 2 4 1 13 88
3 4 5 5 4 4 5 5 5 37 2 2 2 4 1 4 2 2 4 23 2 1 1 2 5 11 5 4 5 2 1 17 88
4 5 5 5 2 5 5 5 5 37 2 1 1 5 3 1 1 1 3 18 1 1 1 1 3 7 3 3 3 1 1 11 73
5 4 5 4 4 4 4 5 5 35 4 4 2 2 4 2 1 4 4 27 1 2 1 2 4 10 2 2 2 4 2 12 84
6 4 5 5 4 4 4 5 4 35 5 4 2 4 2 5 4 2 4 32 1 1 1 2 4 9 4 2 4 4 1 15 91
7 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 4 5 4 3 3 4 4 3 35 1 1 2 1 4 9 4 2 4 3 1 14 97
8 2 5 5 4 5 5 4 4 34 2 2 2 4 2 2 4 4 2 24 4 4 2 2 4 16 2 4 4 1 2 13 87
9 4 4 4 4 4 4 5 5 34 4 4 2 4 2 2 3 3 4 28 2 3 2 2 2 11 2 2 4 4 2 14 87
10 5 5 4 4 2 2 4 4 30 2 4 2 5 2 3 4 1 4 27 2 2 2 2 4 12 1 4 3 1 1 10 79
11 4 5 4 4 4 4 5 5 35 5 3 4 4 2 2 4 4 3 31 1 2 2 2 4 11 2 2 4 2 1 11 88
12 5 5 5 4 4 5 5 5 38 5 4 2 4 2 2 4 3 4 30 2 2 1 1 4 10 4 2 4 2 1 13 91
13 4 5 4 4 1 4 5 4 31 4 2 2 4 3 2 2 3 4 26 1 1 1 2 3 8 4 1 4 2 1 12 77
14 1 1 4 4 4 4 4 4 26 2 2 4 4 2 4 2 2 2 24 4 2 2 2 4 14 4 2 2 4 2 14 78
15 4 5 5 4 1 1 5 5 30 2 2 1 4 2 1 3 2 3 20 1 3 1 2 3 10 2 2 5 2 1 12 72
16 1 5 5 5 4 5 5 5 35 1 1 2 1 2 2 2 1 4 16 2 2 2 2 5 13 2 2 5 2 2 13 77
17 4 5 5 2 5 5 5 5 36 4 3 2 1 1 3 4 4 3 25 1 1 1 1 4 8 3 4 5 5 1 18 87
18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 1 5 4 1 5 5 4 34 1 5 1 4 1 12 4 2 4 3 1 14 100
19 5 5 5 4 4 4 4 4 35 4 1 2 5 1 2 2 1 4 22 2 2 1 1 5 11 1 4 5 1 2 13 81
20 4 5 5 4 5 5 5 5 38 3 4 2 5 4 3 2 3 4 30 1 3 1 2 3 10 3 1 5 3 1 13 91
21 4 5 4 4 4 4 4 4 33 2 3 2 2 3 2 3 3 4 24 2 3 2 2 3 12 3 2 4 3 1 13 82
22 5 5 4 4 5 4 4 4 35 4 4 2 4 2 1 5 3 5 30 2 2 2 1 4 11 2 3 5 2 2 14 90
23 4 5 4 5 4 4 4 4 34 4 4 3 4 3 3 4 4 4 33 3 4 1 5 4 17 4 4 4 2 2 16 100
24 2 5 5 5 5 4 5 4 35 4 4 1 2 1 2 5 5 4 28 1 2 2 1 4 10 2 1 4 3 1 11 84
25 4 5 4 3 3 4 4 4 31 4 3 3 2 2 3 3 3 3 26 3 3 2 3 3 14 3 4 4 2 3 16 87
26 5 2 5 4 5 4 5 4 34 2 3 1 4 3 3 4 2 3 25 1 2 2 1 2 8 4 2 3 3 3 15 82
27 5 4 4 4 4 4 4 4 33 2 2 2 4 1 2 2 1 2 18 3 2 1 2 4 12 4 2 4 4 2 16 79
28 3 5 1 5 4 4 4 5 31 2 3 2 5 3 2 2 3 3 25 3 2 1 1 4 11 2 3 4 2 2 13 80
29 5 4 5 5 4 4 5 5 37 2 2 3 3 2 3 3 3 3 24 2 3 1 1 4 11 2 2 4 3 2 13 85
30 4 5 4 4 4 4 5 5 35 2 3 3 4 2 2 4 3 4 27 2 3 2 2 4 13 3 2 4 3 2 14 89
31 3 5 4 4 3 4 5 5 33 4 4 4 5 4 4 4 3 5 37 1 2 1 1 3 8 1 3 5 1 2 12 90
32 3 5 4 4 3 4 5 5 33 4 4 4 5 4 4 4 3 5 37 1 1 1 1 3 7 1 3 5 1 2 12 89
33 3 5 4 3 4 4 4 4 31 4 4 2 3 3 2 4 4 4 30 2 2 2 2 3 11 3 3 4 3 2 15 87
34 4 4 4 4 3 4 4 4 31 4 4 1 4 4 1 4 4 4 30 2 1 1 1 2 7 3 2 3 3 2 13 81
35 3 4 5 4 4 4 4 4 32 5 4 2 4 4 3 4 4 4 34 1 1 1 2 2 7 3 2 4 4 1 14 87
36 3 4 5 4 4 4 4 4 32 2 3 2 3 2 3 2 3 4 24 1 2 2 2 3 10 3 2 4 4 2 15 81
37 5 5 5 4 5 5 5 5 39 4 4 2 4 2 2 5 3 4 30 1 2 1 1 4 9 2 3 5 2 1 13 91
38 4 4 4 5 4 5 5 5 36 4 4 2 4 4 2 4 4 4 32 2 1 1 2 2 8 4 2 4 4 1 15 91
39 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 2 4 4 4 34 4 4 1 5 4 18 4 4 4 2 4 18 103
40 3 5 5 4 1 4 5 4 31 1 1 2 5 5 2 5 1 4 26 2 2 1 1 1 7 2 3 4 1 1 11 75
41 2 5 4 5 5 5 5 5 36 4 5 1 1 2 1 5 5 5 29 1 1 1 1 4 8 2 2 4 2 1 11 84
42 4 5 5 4 4 2 5 4 33 3 3 2 5 2 2 4 4 4 29 2 1 2 3 5 13 2 3 4 2 2 13 88
43 3 5 4 2 3 3 5 3 28 4 3 3 2 2 3 3 4 3 27 3 2 2 2 3 12 3 4 4 2 3 16 83
44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 3 3 2 3 3 4 3 3 27 2 2 2 2 3 11 3 2 4 3 2 14 84
45 5 5 1 4 2 4 4 4 29 2 2 2 5 1 2 2 2 1 19 2 2 1 2 4 11 4 5 1 1 1 12 71
46 5 5 5 5 5 5 5 5 40 2 3 2 5 3 2 4 2 4 27 1 1 1 2 2 7 1 4 5 1 1 12 86
47 4 1 5 4 4 5 4 4 31 1 4 1 4 3 3 4 3 3 26 1 2 2 1 2 8 4 3 3 4 2 16 81
48 5 5 5 4 5 5 5 5 39 4 4 1 2 4 1 5 4 4 29 1 2 1 2 4 10 2 1 3 2 1 9 87
49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 2 2 4 2 2 2 2 2 20 3 2 2 2 4 13 4 2 4 4 2 16 81
50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 2 4 4 2 4 2 2 4 26 2 2 2 2 4 12 2 4 4 2 2 14 84
51 3 4 1 4 3 4 4 4 27 1 3 1 4 3 1 2 2 1 18 3 1 1 1 4 10 3 2 4 1 1 11 66
52 1 1 1 1 1 1 1 1 8 4 4 2 1 2 2 4 2 5 26 2 2 2 2 5 13 2 2 1 4 2 11 58
53 4 5 5 4 4 4 5 4 35 1 2 5 3 2 5 2 3 3 26 3 3 1 1 5 13 2 3 5 2 1 13 87
54 4 5 5 4 5 4 5 4 36 2 2 4 3 2 3 2 3 3 24 4 3 1 1 5 14 3 4 5 3 1 16 90
55 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 1 1 2 2 5 1 4 3 23 1 2 1 1 4 9 2 2 2 4 2 12 77
56 4 4 5 4 5 5 5 5 37 4 4 2 5 4 2 4 2 1 28 2 1 1 1 4 9 2 2 4 2 1 11 85




 MATRIZ 1: DATOS DE VARIABLES Y DIMENSIONES 
SUJETO D1V1 D2V1 D3V1 TOTALV1 D1V2 D2V2 D3V2 D4V2 TOTALV2
1 17 17 17 51 39 24 10 17 90
2 15 15 15 45 34 31 10 13 88
3 15 14 16 45 37 23 11 17 88
4 12 15 17 44 37 18 7 11 73
5 17 17 18 52 35 27 10 12 84
6 16 14 15 45 35 32 9 15 91
7 16 14 15 45 39 35 9 14 97
8 15 16 16 47 34 24 16 13 87
9 16 18 18 52 34 28 11 14 87
10 15 14 17 46 30 27 12 10 79
11 15 13 15 43 35 31 11 11 88
12 18 17 18 53 38 30 10 13 91
13 14 15 15 44 31 26 8 12 77
14 14 15 15 44 26 24 14 14 78
15 17 18 16 51 30 20 10 12 72
16 15 9 13 37 35 16 13 13 77
17 13 15 14 42 36 25 8 18 87
18 13 16 17 46 40 34 12 14 100
19 18 17 18 53 35 22 11 13 81
20 18 18 18 54 38 30 10 13 91
21 11 12 10 33 33 24 12 13 82
22 17 16 15 48 35 30 11 14 90
23 10 17 15 42 34 33 17 16 100
24 17 16 17 50 35 28 10 11 84
25 11 15 11 37 31 26 14 16 87
26 14 13 12 39 34 25 8 15 82
27 16 17 16 49 33 18 12 16 79
28 13 16 15 44 31 25 11 13 80
29 16 15 12 43 37 24 11 13 85
30 16 16 15 47 35 27 13 14 89
31 14 16 18 48 33 37 8 12 90
32 14 17 18 49 33 37 7 12 89
33 14 14 14 42 31 30 11 15 87
34 14 14 14 42 31 30 7 13 81
35 16 17 18 51 32 34 7 14 87
36 16 16 13 45 32 24 10 15 81
37 18 17 18 53 39 30 9 13 91
38 18 18 17 53 36 32 8 15 91
39 8 18 17 43 33 34 18 18 103
40 13 16 17 46 31 26 7 11 75
41 16 15 18 49 36 29 8 11 84
42 15 15 15 45 33 29 13 13 88
43 10 13 14 37 28 27 12 16 83
44 18 17 18 53 32 27 11 14 84
45 15 16 18 49 29 19 11 12 71
46 10 14 17 41 40 27 7 12 86
47 11 14 14 39 31 26 8 16 81
48 18 17 17 52 39 29 10 9 87
49 16 17 17 50 32 20 13 16 81
50 16 16 17 49 32 26 12 14 84
51 14 15 12 41 27 18 10 11 66
52 18 18 18 54 8 26 13 11 58
53 15 14 14 43 35 26 13 13 87
54 16 18 17 51 36 24 14 16 90
55 14 15 14 43 33 23 9 12 77
56 14 16 15 45 37 28 9 11 85
VARIABLE 1: ENGAGEMENT VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
